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1 JOHDANTO 
 
Henkilöstön kehittäminen on yrityksissä tai toimialoilla pitkälti arkipäivän toi-
mintaa. Kehittämisen edut tiedostetaan, mutta kehittämistoimien laadussa ja 
käytäntöön viemisessä kohdataan usein erilaisia haasteita. Hyviä teorioita ja 
käytännön oppaita on kirjoitettu runsaasti henkilöstöalan ammattilaisille ja 
esimiehille, mutta käytäntöön soveltaminen jää usein puolitiehen. Henkilöstön 
kehittämisen yksi iso osa-alue on osaaminen. Sen määrittely, tiedon keräämi-
nen sekä jalostaminen ja hyödyntäminen ovat mielenkiintoisia ja niiden paris-
sa riittää haasteita. 
Alamme on ollut jatkuvassa muutoksessa jo useita vuosia, hallintoa on supis-
tettu määrätietoisesti kustannuspaineiden takia, jolloin henkilöstöhallinnon ja 
päivittäisjohtamiseen kuuluvia tehtäviä on siirretty alemmille tasoille. Näitä joh-
tamisen työvälineitä ja tehtäviä ei käsitellä pelastusalan hallinnon- tai johta-
miskoulutuksessa johtuen alueiden järjestelmien erilaisuuksista. 
Osaamiskartoituksen tulee tukea Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksen visiota 
ja strategiaa, mutta myös työntekijän kehittymistä ja urapolkua laitoksessa.  
Osaamiskartoituksen haasteina on Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksen pe-
lastustoimistossa osaamisen määritteleminen, osaamistarpeiden kartoittami-
nen ja osaamiskartoituksen liittäminen osaksi henkilöstön kehittämistä. Esi-
miehillä on tärkeä osa osaamiskartoituksen toteuttamisessa ja työntekijöiden 
tukemisessa, tämä ei onnistu ilman suoraa kontaktia työntekijöiden arkipäi-
vään. 
Osaamisen kartoittaminen ja hallinnointi on siis henkilöstöhallinnon lähtökohta 
ja tukipilari, se vaikuttaa ja siihen vaikuttavat kaikki muut henkilöstöhallinnon 
toimet. Rekrytointi ja valinta riippuvat osaamisen tasosta, laadusta ja sen tar-
peesta. Työntekijöiden sijoittelu työnkierrossa riippuu osaamisesta ja toisaalta 
juuri työnkierto kehittää osaamista. Osaaminen vaikuttaa palkitsemiseen ja 
suorituksen johtamiseen siksi nykytilan kartoittaminen on tärkeää molempien 
onnistumiseksi. 
 
Lainsäädännön muutosten vaikutukset toimintaympäristöön edellyttävät pelas-
tustoimiston henkilöstöltä aiempaa laajempaa ja syvällisempää asiantunte-
musta. Kuntien turvallisuustarpeen muuttuminen laaja-alaisemmaksi koko-
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naisriskienhallinnaksi asettaa lisääntyviä vaatimuksia ja haasteita pelastuslai-
toksen tuki- ja ohjauspalveluille sekä pelastuspalveluille. Pelastuslaitoksen 
palvelujen monipuolistuminen turvallisuusalalla laitoksen tavoitteiden ja vision 
mukaisesti lisää sekä resurssi- että osaamistarpeita. Pelastuspalveluiden 
osaamistarpeet ovat laaja-alaisesti rakenteellisen-, teknisen-, viestintä-, ja 
koulutusosaamisen sekä kokonaisturvallisuuden osaamisessa, jotka liittyvät 
myös läheisesti riskienhallinnan osa-alueeseen. Pelastustoimen alue kasvaa 
asukas- ja rakennuskannan osalta nopeasti. Ylikorkeat ja maan alle sijoittuvat 
rakennukset ja rakennelmat vaativat entistä enemmän erikoisosaamista pelas-
tuspalveluilta. 
Osaamistarpeiden kartoittaminen on myös selvästi esillä Vantaan kaupungin 
johtamisjärjestelmän viitekehyksessä. Vantaan kaupunki on Keski-
Uudenmaan pelastuslaitoksen hallinnollinen kaupunki jonka yhtenä liikelaitok-
sena pelastuslaitos toimii. Johtamisjärjestelmä viitekehyksen kohdassa Stra-
teginen johtamisen osa-alue mainitaan: Johtamissuunnitelman myötä kau-
pungin strategiset tavoitteet sidotaan arkeen ja ne ovat pohjana myös jokaisen 
työntekijän henkilökohtaisten tavoitteiden asettamisessa. Silloin koko kaupun-
gin strategia ohjaa jokaisen toimintayksikön päätöksentekoa, toimintaa ja hen-
kilökohtaisten kehittymissuunnitelmien sisältöä. (Vantaan kaupungin johtamis-
järjestelmän viitekehys, 6) 
 
Samassa dokumentissa mainitaan myös esimiehen strategiatyökalujen koh-
dassa: ”Henkilöstösuunnittelussa tulee kiinnittää erityistä huomiota henkilös-
tön osaamiseen, oikeaan rakenteeseen ja määrään” sekä: ”Suunnitelmassa 
kuvataan seuraavat osa-alueet: henkilöstö/ammattiryhmä, arvio ammatillisen 
osaamisen kehittämistarpeesta, muutokset osaamisvaateissa, osaamisen ke-
hittämisen keinot, koulutukset ja toteutus sekä seurantamenettelyt.” (Vantaan 
kaupungin johtamisjärjestelmän viitekehys, 6) 
 
Osaamiskartoituksen tuloksia tullaan hyödyntämään pelastustoimiston henki-
löstösuunnitelmassa jota valmistellaan vuoden 2016 aikana pelastusyksikön 
päällikön ja pelastustoimiston päälliköiden toimesta.  Osaamiskartoitusta käy-
tetään osana henkilön profiilin muodostusta vuosittain käytävissä tulos- ja ke-
hityskeskusteluissa sekä henkilökohtaisen kehityssuunnitelman muodostami-
sessa.  
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Kartoituksen tulokset ovat luottamuksellisia eikä niitä esitellä ulkopuolisille ta-
hoille. Osaamiskartoitus on esimiehen ja alaisen välinen tulos- ja kehityskes-
kustelua tukeva työkalu. Tiedot ovat yleisiä koosteita eikä niistä voi yksilöidä 
yksittäistä työntekijää. 
 
2 TOIMINTAYMPÄRISTÖ 
 
Keski-Uudenmaan pelastuslaitos aloitti toimintansa 1.1.2004. Alueella on 
kymmenen paloasemaa, jotka ovat miehitettyinä ympäri vuorokauden. Tämän 
lisäksi alueella on 30 sopimuspalokuntaa. Keski-Uudenmaan pelastuslaitos 
kuuluu Keravan hätäkeskusalueeseen, joka vastaa koko Uudenmaan läänin 
hälytyskeskustoiminnasta. Keski- Uudenmaan pelastuslaitoksella on vuosittain 
keskimäärin 7500 hälytystehtävää ja noin 31000 ensihoitotehtävää. (Keski-
Uudenmaan pelastuslaitos esittelykalvo 2015) 
Pelastuslaitoksessa työskentelee pelastusjohtajan lisäksi virka- ja työsopi-
mussuhteisia henkilöitä. Vastuualueet on määritelty toimintasäännössä, vir-
kamääräyksissä tai työsopimuksissa taikka muissa ohjeissa. Pelastuslaitok-
senkirjoilla on yhteensä 450 viranhaltijaa ja työsopimussuhteista henkilöä, 
joista 410 oli vakinaisessa tehtävässä. Pelastuslaitoksen valmius operatiivisiin 
tehtäviin on ympärivuorokautista, joten poissaolijoiden tilalla valmiudessa on 
sijaisia. (Palvelutasopäätös 2013–2016, 52) 
 
2.1 Keski-Uudenmaan pelastustoimen liikelaitos 
 
Kunnat vastaavat pelastustoimesta yhteistoiminnassa valtioneuvoston päät-
tämällä alueella (alueen pelastustoimi), siten kuin siitä säädetään pelastuslain 
(379/2011) 24§:ssä. Keski-Uudenmaan pelastustoimen liikelaitos vastaa pe-
lastustoimesta Hyvinkään, Järvenpään, Keravan, Mäntsälän, Nurmijärven, 
Pornaisten, Tuusulan ja Vantaan (Kuva 1) kuntien alueella. Kuntalain muutok-
sesta johtuen yhteistoimintasopimusta on tarkistettu vuoden 2008 lopulla. Tar-
kistettu kuntien tekemä yhteistoimintasopimus on tullut voimaan 1.1.2009. So-
8 
 
pimuksella perustettiin uudelleen viralliselta nimeltään Keski-Uudenmaan pe-
lastustoimen liikelaitos. Liikelaitoksen käyttönimi on Keski-Uudenmaan pelas-
tuslaitos. (Johtamisjärjestelmä 2015, johdanto) 
 
Kuva 1. Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksen toiminta-alue (Keski-Uudenmaan pelastuslaitos 
esittelykalvo 2015) 
 
Pelastuslaitos toteuttaa pelastustoimen lisäksi ensihoitoa Helsingin ja Uuden-
maan sairaanhoitopiirin kuntayhtymän kanssa tekemien yhteistoimintasopi-
muksien perusteella. Keski-Uudenmaan pelastustoimen liikelaitoksen toiminta 
pohjautuu pelastuslain (379/2011) 4-luvun alueellisen pelastustoimen tehtävä- 
ja organisaatiomäärittelylle. Pelastuslaitosten hallintorakenne noudattaa kun-
talain (365/1995 10 a- luku) mukaista liikelaitosmallia. Nämä määrittävät että 
kunnallisella liikelaitoksella on oltava johtokunta ja virkasuhteinen johtaja.        
(Johtamisjärjestelmä 2015, johdanto) 
Johtamisjärjestelmässä (2015, 2) mainitaan että pelastuslaitoksen toimintaa 
johtaa pelastusjohtaja. Pelastusjohtajan toiminnalla luodaan toimintaan va-
kautta, yhtenäisyyttä sekä kykyä ennakoida ja reagoida. Toimintaa ohjaa jat-
kuva päätöksenteon toimintakyky ja valmius. Johtamisjärjestelmä seuraa alu-
een riski- ja toimintaympäristöä 24/7. Toimintaa johdetaan toimintasäännön, 
arvojen ja vision sekä strategisten päämäärien kautta. Pelastuslaitoksen muo-
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katussa mallissa (Taulukko 1) täsmennetään kaupungintason näkymää tulos-
alueesta. 
Taulukko 1. Pelastuslaitoksen johtamisjärjestelmä (Keski-Uudenmaan pelastustoimen liikelai-
toksen Johtamisjärjestelmä, 1.) 
 
 
2.2 Toiminta ajatus, visio ja arvot 
 
Toiminnallisena tavoitteena vuodelle 2020 on, että Keski-Uudellamaalla on 
hyvä turvallisuuskulttuuri sekä tehokas pelastustoimi ja ensihoitopalvelu. Kes-
ki-Uudenmaan pelastuslaitos on arvostettu. (Palvelutasopäätös 2013–2016, 4) 
Johtamisjärjestelmässä (2015, 2) mainitaan keinot tavoitteeseen pääsemisek-
si seuraavasti. Keski-Uudenmaan pelastuslaitos ehkäisee onnettomuuksia 
laatimalla riskinarvioita, toteuttamalla turvallisuusviestintää, antamalla asian-
tuntijapalveluita sekä tekemällä tarkastuksia ja valvontaa. Pelastuslaitos tuot-
taa turvallisuutta ylläpitämällä toimintavalmiutta ja suorittamalla pelastus- ja 
ensihoitotehtäviä. Turvallisuutta tuotetaan ja ylläpidetään yhteistyössä muiden 
viranomaisten ja laitosten, alueen kuntien, järjestöjen, yritysten sekä kuntalais-
ten kanssa. 
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 Pelastuslaitos noudattaa toiminnassaan sekä pelastustoimen että Vantaan 
kaupungin arvoja. Ylin arvo pelastus- ja ensihoitotoimessa on ihmishenkien 
pelastaminen. Sitä toteutetaan ensisijaisesti ehkäisemällä henkilövahinkoja jo 
ennakolta. Mahdollisen onnettomuuden tai tapaturman sattuessa pyritään kai-
kin käytettävissä olevin keinoin pelastamaan ihmishenkiä. (Palvelutasopäätös 
2013–2016, 5) 
Pelastustoimen arvot on julkistettu vuonna 2008. Niiden mukaan "turvallisuus 
on yhteinen asiamme: inhimillisesti, ammatillisesti, luotettavasti". Inhimillinen 
tarkoittaa ihmisarvon kunnioitusta, tasapuolisuutta, moniarvoisuutta ja vastuu-
ta ympäristöstä. Ammatillisesti kuvaa jatkuvaa ja laajenevaa osaamisen kehit-
tämistä sekä oman ja toisen työn arvostusta. Luotettavasti -arvon taustalla on 
ajatus, että pelastustoimeen ja sen jokaiseen jäseneen voi luottaa. Arvot ovat 
esillä ohjaavissa asiakirjoissa sekä johdon kannanotoissa ja kirjoituksissa. 
(Johtamisjärjestelmä 2015, 2) 
 
2.3 Organisaatio 
 
Johtamisjärjestelmässä (2015, 2) mainitaan, että palvelutuotanto toteutetaan 
pelastusjohtajan alaisuudessa toimivilla tulosyksiköillä (Kuva 2). Pelastusjoh-
tajan apuna toimii apulaispelastusjohtaja, suunnittelupäällikkö sekä hallintoyk-
sikkö. Tulosyksikköjen päälliköt johtavat tulosyksiköitä turvallisuuspalveluita ja 
operatiivisia palveluita ja jokaisella toimistolla on oma toimistopäällikkö.  
 
Kuva 2. Pelastuslaitoksen organisaatio (Keski-Uudenmaan pelastuslaitos esittelykalvo 2015) 
11 
 
 
3 OSAAMISKARTOITUS 
 
Osaamiskartoituksella paljastetaan henkilöstön osaaminen suhteessa tavoit-
teisiin. Osaamiskartoituksella pelkistetään mitä tällä hetkellä kyetään teke-
mään. Kun organisaatiossa on arvioitu osaamisalueet, tietoja voidaan hyödyn-
tää. (Hätönen 2011, 49)  
 
3.1 Osaaminen 
 
Sydänmaanlakka (2009, 150) määrittelee osaamisen teoksessaan ”Älykäs 
johtajuus” seuraavasti. Osaaminen muodostuu tiedoista, taidoista, asenteista, 
kokemuksista ja kontakteista, jotka mahdollistavat hyvän suorituksen tietyissä 
tilanteissa. Tiedot, taidot, asenteet, kokemukset ja kontaktit ovat osia, joista 
osaaminen rakentuu. Tieto on siis yksi osa osaamista ja se näkyy siis toimin-
nan kautta, kyvyssä toimia tehokkaasti tietyissä tilanteissa. Osaamisen siirtä-
minen toimintaan on tärkeää. Tietämisen, ymmärtämisen ja soveltamisen välil-
lä vallitsee suuri ero. Vasta kun sovelletaan jotakin käytäntöön, voidaan puhua 
todellisesta osaamisesta.  
Osaaminen tulisi olla oikeaa asennetta ja hyvää motivaatiota. Monen asian 
syvällinen osaaminen vaatii usein pitkällistä kokemusta. Osaaminen on entistä 
enemmän kiinni myös kontakteista, mitä laajempi kontaktiverkko meillä on, 
niin sen laajempaa on myös osaamisemme (Kuva 3). Tiedot, taidot, asenne, 
kokemukset ja kontaktit ovat yksilön kehittämisprosessin lopputulokset. Oppi-
misosaamisesta on tullut entistä tärkeämpi taito verkko-oppimisympäristössä. 
Tällä uudella oppimisympäristöllä, informaatio- ja kommunikaatiotekniikalla, on 
merkittävä vaikutus osaamiseen. (Sydänmaanlakka 2009, 65.) 
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Kuva 3. Osaamisen teoreettiset ja käytännölliset yhteydet ( 5.11.15 Helakorpi luentomoniste) 
 
Viitalan (2013, 179–180) mukaan työssä tarvittavaa osaamista käsitteellä työ-
elämäkvalifikaatiot, joilla tarkoitetaan työntekijöiden työssä ja työorganisaa-
tioissa tarvitsemia valmiuksia. Ne voivat olla koulutuksessa, työssä ja muissa 
sosiaalisissa ympäristöissä kehittyneitä valmiuksia että persoonallisia ominai-
suuksia. Ammattitaito koostuu monen tyyppisistä kvalifikaatioista, joita on 
ryhmitelty yleisiin, ammattikohtaisiin ja tehtäväkohtaisiin sopivuuksiin. Yleiset 
sopivuudet ovat valmiuksia, joita tarvitaan työelämässä yleensä ja tehtävästä 
riippumatta. Tällaisia ovat muun muassa ongelmaratkaisutaidot, sosiaaliset 
taidot, paineensietokyky ja sopeutumiskyky. Ammattikohtaiset sopivuudet liit-
tyvät tiettyyn ammattialaan jonka sisällöllistä ydintä nimitetään substans-
siosaamiseksi. Tehtäväkohtaiset kvalifikaatiot liittyvät tiettyyn tehtäväkuvaan. 
Osaa näistä elementeistä on luontevaa nimittää osaamiseksi, osa taas on sel-
laisia henkilökohtaisia kykyjä, jotka eivät ole yhtä suoraviivaisesti hankittavissa 
koulutuksen ja työkokemuksen kautta.   
Organisaation osaaminen on dataa, informaatiota sekä tietoa. Sen lisäksi se 
on toimintatapoja ja prosesseja, jotka ovat juurtuneet organisaation toiminta-
tavaksi. Sen sisällä on organisaation arvot ja kulttuurit, joiden mukaan organi-
saatiossa toimitaan. Myös organisaation sisäiset ja ulkoiset verkostot ovat erit-
täin tärkeä osa organisaation osaamista. Osaaminen pohjautuu organisaati-
ossa strategiseen ajatteluun. Organisaation strategia ja visio on selkeytettävä 
sekä tältä pohjalta määriteltävä strateginen osaaminen jota kuvataan ydin-
osaamisena. Ydinosaaminen on osaamisten, teknologioiden ja tietojärjestel-
mien yhdistelmä, joka luo mahdollisuuden organisaation menestykseen ja kä-
sitteenä yleensä vain organisaatiotasolla. (Sydänmaanlakka 2009, 65.) 
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Sydänmaanlakan (2009, 66) mukaan osaaminen voidaan siis nähdä tuotok-
sena kuten tieto, taito, asenne, kokemus ja kontaktit tai dynaamisena osaami-
sen kehittämisprosessina, jossa oppimisprosessia tuetaan systemaattisesti 
yksilö-, tiimi- ja organisaatiotasolla. Tämän dynaamisen kehittämisprosessin 
hallinta on tullut entistä tärkeämmäksi. Ruohotie ja Honkala (1997, 1) mainit-
sevat teoksessaan, että ylivoimainen osaaminen syntyy ihmisten välisestä 
avoimesta kommunikaatiosta, osallistumisesta ja sitoutumisesta yhteisiin ta-
voitteisiin.  
Osaamisen määrittelyssä ja tunnistamisessa on hyvä lähteä organisaation pe-
rustehtävästä ja tavoitteista eli siitä mitä on tarkoitus saada aikaan ja miten se 
todentuu toiminnassa. Osaamisesta on yksilötasolla erotettava henkilön per-
soonallisuuspiirteet, esimerkiksi pitkäjännitteisyys tai aloitteellisuus. Osaami-
nen ei myöskään ole tyyli tai arvostus vaan se on hallitsemista, kyvykkyyttä, 
esimerkiksi ajanhallintaa. Ajankäytön hallinta on yhdistelmä tietoja, taitoja ja 
asenteita, jotka liittyvät toisiinsa ja vaikuttavat yhdessä työssä onnistumiseen. 
(Ranki 1999, 20–21) 
 
3.2 Henkilöstön osaamiskartoitus 
 
Pelastusalan rakenteellinen ja kulttuurillinen muutos, kasvaneet pelastuslai-
tosten koot, pääkaupunkiseudun laajeneva rakentaminen ja väestönkasvu se-
kä ensihoidon tulevaisuus osana Sote- ratkaisua, asettavat henkilöstön osaa-
miselle ja sen hallinnalle pelastuslaitoksessa erityisen haasteen tulevaisuu-
dessa. (Johtamisjärjestelmä 2015, 2) 
Laitoksen henkilöstöjohtamisjärjestelmän tukena on kattava sisäisen ja ulkoi-
sen koulutuksen järjestelmä. Sisäinen koulutusjärjestelmä sisältää tulosyksi-
köiden ja toimistoiden henkilöstön perehdytykseen. Siihen sisältyy myös 
osaamiseen, täydennys- ja ammatilliseen koulutukseen liittyvät kokonaisuudet 
sekä rekisteri/historiatiedot että toimintojen suunnittelun ja myös sisäisen kou-
lutuksen kalenterin. Ulkoinen koulutusjärjestelmä on osa koulutusjärjestelmää 
ja siinä koulutusta tarjoavat Suomen palopäällystöliitto, Valtion pelastusopisto, 
ensihoidon oppilaitokset, Suomen pelastusalan keskusjärjestö. Henkilöstö-
suunnitelmassa sekä henkilöstön koulutussuunnitelma (Taulukko 2) linjaavat 
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päätarpeiksi ammatillisen jatko- ja täydennyskoulutuksen jolla vastataan elä-
köitymiseen, kasvavien esimiesvaateiden, erikoistumiseen ja muuttuneen 
työnluonteen vaateisiin. (Tulosalueen henkilöstö- ja koulutussuunnitelman 
2016 – 2019, 2) 
Taulukko 2. Henkilöstön koulutussuunnitelma 2015 (Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksen kou-
lutussuunnitelma 2015)  
 
 
Viitalan (2013, 182) mukaan osaamiskartoitusten avulla selvitetään, millaista 
osaamista yrityksessä on ja mihin suuntaan ja millä alueilla sitä tulisi kehittää 
(Kuva 4). Henkilöstön osaamistarpeet määritellään yleensä työyksiköissä. 
Esimiehet tutkivat yhdessä alaistensa kanssa oman yksikkönsä tehtäväkentän 
ja tulevaisuuden tavoitteiden vaativaa osaamista ja dokumentoivat sen mah-
dollisimman tarkkaan. Osaamisen erittelyn ja sitä seuraavan osaamisenarvi-
oinnin työkaluina käytetään tavallisesti tähän tarkoitukseen laadittuja lomak-
keita tai tietokoneohjelmia. 
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Kuva 4. Osaamisen kehittämisen prosessi (Viitala 2013, 183) 
 
Työympäristössä tapahtuu jatkuvasti muutoksia jotka vaikuttavat osaamiseen 
ja osaamisen hallintaan. Muutoksia työympäristössä tapahtuu työyhteisöjen ja 
työtehtävien muuttuessa, työhön valmistautuminen tai työntekijän rooli muut-
tuu, etenemisen kriteerit saattavat muuttua, esimiehet ja johtajat muuttuvat 
sekä arvot ja organisaatio muuttuu. Muutokset voivat olla nopeita ja ennalta 
arvaamattomia. Jatkuva muutos vaatii paljon myös yksilöltä ja tämä asettaa 
organisaatiolle paljon uusia haasteita. Organisaation menestystekijöiksi nou-
sevat uusiutumiskyky, nopeus, joustavuus ja innovatiivisuus. (Sydänmaanlak-
ka 2002, 24–25) 
Kauhanen (2012, 145) mainitsee henkilöstön kehittämisestä ja kehittämistar-
peista puhuttaessa analysoinnin tarpeellisuudesta varsin yksilökohtaisesti. 
Analyysissa tulee selvittää, minkälaisia kehittämistarpeita liittyy kunkin yksilön 
ja työyhteisön nykyisiin työtehtäviin, että erityisesti tulevaisuuden tarpeet. Ny-
kyään puhutaan usein pätevyydestä eli kompetenssista. Usein sitä kuvataan 
kädellä (Kuva 5), koska käsi ja käden taidot olivat aikoinaan työntekijän tär-
kein työväline. 
 
 
Kuva 5. Yksilön pätevyys (Kauhanen 2012, 146.) 
16 
 
 
Kauhasen mukaan (2012, 146) sormet muodostavat pätevyyden eri osat ja 
kämmen ihmisen oman henkisen ja fyysisen voiman sekä henkilökohtaiset 
taidot. Tiedot ja taidot muodostavat vain osan osaamisesta, ne käsittävät am-
mattitaidon sekä yleiset ja sosiaaliset taidot. Nykyään ammattitaidon lisäksi 
tarvitaan usein kielitaitoa ja tietotekniikan ja tietojärjestelmien käyttötaitoa. Tie-
toihin kuuluvat lisäksi tosiasiat, menetelmät, mallit sekä teoriat. 
Osaamisen taso voidaan mitata organisaatiossa osaamiskartoituksella. Orga-
nisaation näkökulmasta kartoitukset ovat olennaisia jotta saadaan tietoa: 
x henkilöstön kehittämiseksi ja työkuormituksen jakamiseksi 
x rekrytoinnin tai työkierron suunnittelemiseksi 
x vuosilomien ja muiden sijaisuuksien suunnittelemiseksi 
x palkitsemiseen 
Osaamiskartoitukseen listataan työtehtävät ja osaamisalueet sekä määritel-
lään arviointikriteerit osaamisalueille (Kuva 6.). Numeerisia ja objektiivisia mit-
tareita ei voida kehittää kaikille osaamisalueille. (Kauhanen 2012, 148 -149) 
 
 
Kuva 6. Osaamiskartoitus (Hätönen, H. 2003.) 
 
Moilanen (2001, 206–207) tarkastelee osaamisen arviointia ja tarvetta saavu-
tuksilla. Arviointi auttaa konkretisoimaan käsitteellisiä asioita, tarjoaa pohjan 
systemaattiselle kehittämiselle sekä auttaa tavoitteiden seurannassa ja tulos-
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ten saavuttamisessa. Se tarjoaa yksilöllistä palautetta osaamisesta ja kehitty-
misestä. Esimiehet saavat tietoa, josta voi tehdä johtopäätöksiä organisaation 
osaamisen tilasta ja siinä tapahtuneista muutoksista ja se myös mahdollistaa 
arvioinnin esimiesten työpanoksesta oppimiseen ja kehittämiseen. 
 
3.3 Osaamisen johtaminen 
 
Osaamisen kehittyminen ja vaaliminen varmistetaan sitä ylläpitävän osaami-
sen johtamisen järjestelmän tuella. Järjestelmä tulisi sisältää kaikki ne raken-
teelliset ratkaisut, sovitut toimintamallit ja periaatteet ja työkalut, jotka tukevat 
osaamisen vaalimista, hyödyntämistä ja kehittämistä. (Viitala 2013, 184.) 
Osaamispääoman johtamisesta Otala (2008, 12) kuvaa koko yrityksen toimin-
tana, jossa eri toimijoilla on omat tehtävänsä ja vastuunsa. Osaamispääoman 
johtaminen on osa strategista johtamista jossa johtamisen toimenpiteet sisäl-
tyvät strategiseen kelloon ja aikatauluun. 
 Sydänmaanlakka käsittelee (2002, 122–123) osaamisen johtamisprosessin 
tavoitetta jatkuvana osaamisen kehittämisenä, jotta organisaatio on kykenevä 
suoriutumaan tehtävästään. Prosessi lähtee organisaation vision, strategian ja 
tavoitteiden kirkastamisesta. Tällöin määritellään organisaation ydinosaami-
nen. Tämän jälkeen ydinosaaminen konkretisoidaan organisaation eri tasoille 
osaamisalueiksi ja osaamisiksi (Kuva 7). 
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Kuva 7. Organisaation osuus osaamisstrategian toteutuksessa (mukailtu) 
(https://sites.google.com/a/managementinnovationfinland.org/mif/tutkimusprojektit/liiketoiminn
an-strateginen-johtaminen/litosys---liiketoimintaosaamisen-johtamisen-systematisointi) 
 
Tämän osaamisen johtamislähestymistavan erityispiirteenä on se, että siinä 
tarkastellaan osaamista organisaation visioiden, strategioiden ja tavoitteiden 
kautta. Osaamisen johtaminen on malli ajattelusta, joka tarjoaa kokonaisval-
taisen lähestymistavan organisaation henkilöstön kehittämiseen lähtien orga-
nisaation strategiasta. (Sydänmaanlakka 2002, 124–125) 
Kirjavaisen ja Laakso- Mannisen (2000, 99) mukaan osaamisen hallinnan pro-
sessi jaetaan kolmeen vaiheeseen kuvan 9 mukaisesti. Vaiheet ovat osaami-
sen hallinnan nykytilan hallinta, tulevaisuudessa tarvittavan osaamisen tunnis-
taminen ja osaamisen kehittämistarpeiden paikantaminen ja kehittämistoi-
menpiteiden toteuttaminen. 
O
rganisaatio 
Yksikkötaso 
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Kuva 8. Osaamisen hallinnan prosessin vaiheet (Kirjavainen & Laakso- Manninen 2000, 99) 
 
Otala käsittelee (2008, 87–88) osaamisen johtamista myös prosessina johon 
kuuluu toiminnan tavoitteiden selkeyttäminen ja osaamistarpeiden selvittämi-
nen osaamiskartoituksella. Osaamisstrategia laaditaan kriittisimpiin osaamis-
puutteisiin sekä näiden puutteiden korjaamiseksi laaditaan kehittämissuunni-
telmat. Prosessina seuraa strategian toteutus osaamisen kehittämisohjelmilla 
tai esimerkiksi oppimista tukevien rakenteiden kehittämisellä. Kehittämistoimil-
le asetetaan mittarit ja tuloksellisuutta mitataan, arvioidaan ja raportoidaan. 
Tuloksellisuus ja vaikuttavuus tarkoittavat, että osaamisstrategia on ollut haas-
teisiin nähden oikea ja että valitut toimenpiteet ovat tukeneet strategian toteu-
tumista ja sitä, että toiminnan tavoitteet ovat toteutuneet. (2008, 92)   
Otalan (2008, 89) mukaan julkisorganisaatiossa voidaan pohtia organisaation 
tehtävää ja toimintaympäristön muutosten vaikutusta tehtävien hoitamiseen. 
Samalla voidaan miettiä, missä on onnistuttava eli mitkä ovat tehtävän menes-
tystekijät ja asettaa niille tavoitetilakuvaus.  
 
3.4 Osaamisen kehittäminen 
 
Moilasen mielestä (2001, 230) osaamisen kehittämiseksi on tarjolla monennä-
köisiä keinoja. Tarjolla on sisäistä ja ulkoista koulutusta ja kurssitusta, on eri-
laisia kirjoja ja oppimateriaaleja, samoin kuin myös erilaisia verkkopohjaisia 
sovelluksia. Usein on niin, että uusilla työhön liittyvillä järjestelyillä, aktiivi-
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semmalla vuorovaikutuksella, yhteistyön kehittämisellä tai muilla työn sisäi-
seen kehittämiseen liittyvillä asioilla voidaan tukea oppimista yhtä hyvin tai jo-
pa paremminkin. 
Otalan mukaan (2008, 93) kehittämissuunnitelman lähtökohtana on strategi-
sen suunnitelman mukainen toimintaympäristön analyysi sekä organisaation 
visio ja tavoitteet. Suunnitelma pitää sisällään kuvauksen millaisia osaamis-
tarpeita ja osaamishaasteita strategisista tavoitteista seuraa ja millaisia toi-
menpiteitä aiotaan toteuttaa sen onnistumiseksi. 
Osaamisen kehittymistä tukeva johtamisjärjestelmä sisältää Viitalan (2013, 
184) mukaan seuraavia asioita, suunnittelu- ja seurantajärjestelmä jossa mita-
taan laatu ja määrä. Kehittämisjärjestelmä joka sisältää perehdytyksen, 
osaamiskartoituksen ja kehityskeskustelut. Osaamista tukevat HR- toiminnot 
muun muassa urasuunnittelun ja rekrytoinnit sekä muut tarvittavat tietohallinto 
ja tietojärjestelmät. Lisäksi tarvitaan kehittymistä tukevaa organisaatioraken-
netta sekä uusia työn organisointitapoja ja oppimista tukevia toimintamalleja ja 
käytänteitä. 
Osaamisen kehittämisestä (Viitala 2013, 189) puhutaan usein henkilöstön ke-
hittäminen (human resource development, HRD) käsitteellä. Henkilöstön ke-
hittämistoiminnan päämääriä ovat osaamisperustan turvaaminen ja työtehtä-
vien suorittamisen tehostuminen sekä toiminnan laadun varmistaminen ja pa-
rantaminen. Käsitteeseen liittyy myös oleellisesti suoriutumisen, motivaation ja 
sitoutumisen vahvistaminen. 
Kehittämisen kannalta on erityisen olennaista, että johto sitoutuu kehittämis-
työhön. Johto tuo esiin yhteiset visiot sillä keskustelu yhteisistä visioista on 
tärkeätä. Visio auttaa muodostamaan päämääriä ja konkreettisia työn tavoit-
teita ja se antaa suunnan kun syntyy stressiä, turhautumista ja kärsimättö-
myyttä kehitystyössä. Visio auttaa kehitystoiminnan suunnittelussa ja yhteis-
ten linjausten teossa. (Hätönen 1998, 16.) 
Hätönen (2011, 6-7) lähestyy samoilla ajatuksilla Otalaa strategian ja toimin-
nan tavoitteiden tärkeydestä osaamisen perustana. Hän mainitsee, että 
osaamisen kehittämisellä tulee olla tiivis yhteys organisaation strategiaan. 
Henkilöstön osaamisen kehittämisen tarkoituksena on varmistaa, että henki-
löstöllä on osaamista, joka mahdollistaa strategian toteutumisen. On siis olen-
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naista, että kehittämisen perustana on riittävän selkeä kuva organisaation toi-
minnan tavoitteista ja tulevista suunnista. Kehittämisen pääpainon tule olla 
osaamisen vahvistamisessa, oppimisilmapiirin kehittämisessä ja oppimises-
teiden poistamisessa. Mitä monipuolisemmat ovat ihmisen oppimistaidot, sitä 
enemmän hänellä on mahdollisuuksia uuden osaamisen hankkimiseen. 
Hätösen mukaan (2011, 8) organisaatiokulttuuri vaikuttaa siihen, miten kehit-
tämiseen halutaan panostaa. Mitä enemmän toimitaan yhteisöllisesti, sitä mo-
nipuolisemmin osaamista voidaan kehittää. Organisaatioon kehittämiseen voi 
myös kuulua lakisääteisiä koulutusvelvoitteita tai – suosituksia. Uuden oppi-
mista pidetään niin tärkeänä osa-alueena, että monien ammattiryhmien edus-
tajille on laadittu lakisääteisiä koulutusvelvoitteita. Usein myös organisaatiolta 
edellytetään systemaattista henkilöstön kehittämissuunnitelmaa kuten muun 
muassa Vantaan kaupungilla.  
Hätönen (2011, 49, 54) mainitsee että, kehittämisen yhtenä tarkoituksena on 
osaamista koskevan tiedon levittäminen mahdollisimman laajasti. On tärkeää 
luoda henkilöstön keskuuteen yhtenäisyyden tunne, jonka turvin pystytään ja-
kamaan osaamista. Osaamisen näkökulmaan perustuva suunnitelmallinen 
henkilöstön kehittäminen takaa organisaatioon oikeita henkilöitä oikealle pai-
kalle oikeaan aikaan ja että heillä on oikeita taitoja, tietoja ja valmiuksia tehdä 
sitä työtä joka on tarkoituksenmukaisinta. Osaaminen ei synny tyhjästä, vaan 
sitä on kehitettävä jatkuvasti ja sitä on myös käytettävä. Tämä merkitsee esi-
merkiksi, että työntekijä voi siirtyä tehtäväalueelta toiselle unohtaen hallinnolli-
set rajat ja kiinnittäen huomionsa uusiin mahdollisuuksiin ja suorituksiin. 
Rangin (1999, 45–46) mielestä vastuut tarvittavan osaamisen yksilöimisessä 
ja kehittämisessä on organisaatiossa kaikilla. Johdon tehtävänä on tehdä stra-
tegiset ratkaisut ja kertoa mitä osaamista tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa. 
Johdon on varmistettava, että kaikki organisaation ohjausjärjestelmät ovat yh-
densuuntaisia ja tukevat samoja päämääriä. Esimiehen tehtävänä on huoleh-
tia kehittämistarpeiden konkretisoinnista työntekijöiden tasolle eli mitä tämä 
tarkoittaa toiminnassamme ja työtehtävissämme. Jos esimies arvostaa am-
mattitaitoa ja pyrkii itse huolehtimaan omasta osaamisestaan, on todennäköis-
tä, että työyhteisön jäsenet tekevät samoin. Kysymys on työyhteisön arvoista, 
siitä, miten tärkeää on ammattitaidon kehittäminen. Arvot näkyvät myös siinä, 
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miten suhtaudutaan organisaation ulkopuolella olevaan tietoon tai kokemusten 
jakamiseen ja ongelmien ratkaisuun yhdessä.  
   
3.4.1 Kehittämisen menetelmien valinta 
 
Hätösen mukaan (2011, 55–56) henkilöstöä on totuttu kehittämään koulutuk-
sen avulla. Suunnitelmallisten ja järjestettyjen koulutusten lisäksi henkilöstöä 
kehitetään työssä oppimista tukevin menetelmin ja ratkaisuin. Osaamisen ke-
hittämiseen on valittavina ratkaisuja, joiden avulla osaamisen kehittämiseen 
voidaan saada jatkuvana toteutuva prosessi (Kuva 9). Menetelmät on ryhmi-
telty seuraavasti: ohjausmenetelmät ja – tehtävät, opiskelu ja koulutus, laaje-
nevat työ- ja vastuutehtävät, kehittymistä tukeva työkulttuuri sekä yhteistoimin-
ta.  
  
 
Kuva 9. Osaamisen kehittämisen vaihtoehtoja (Hätönen 2011, 58.) 
 
Hätösen (2011, 59) mielestä yhtenä näkökulmana henkilöstön kehittämisen 
menetelmien valintaan on ajatella menetelmiä ohjauksellisesta näkökulmasta. 
Nykyisin puhutaan työelämäohjauksesta, jonka voidaan katsoa sisältävän 
kaikki henkilöstön kehittämisen menetelmät. Työelämäohjauksessa on ideana 
tukea henkilöstön työssä menestymistä työtä haettaessa, työhön mentäessä, 
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siellä ollessa sekä mahdollisissa työpaikan menettämistilanteissa. Organisaa-
tion näkökulmasta työelämäohjauksella tavoitellaan työhyvinvointia, tehok-
kuutta, tuottavuutta ja tuloksellisuutta. Yksilön näkökulmasta lähtökohtana on 
oppiminen, henkilökohtaisen kasvun ja kehittymisen tukeminen. 
Kauhasen (2012, 152) mukaan tarvittavaa osaamista voidaan hankkia rekry-
toimalla tai kehittämällä oman henkilöstön osaamista. Organisaation osaamis-
tarpeet muodostavat kehityssuunnitelmien perustan joissa tulee huomioida 
seuraavia seikkoja. Jokaisella henkilöllä on henkilökohtainen kehityssuunni-
telma jossa yhdistyy organisaation ja yksilön tavoitteet. Kehityssuunnitelman 
tulee koskea nykyisessä työssä tarvittavaa osaamista sekä tuleviin tehtäviin 
tarvittavaa osaamista. Osaamisen kehittäminen koskee henkilön koko kyvyk-
kyyttä eikä vain tietoja ja taitoja. 
Kauhanen (2012, 152) jatkaa, että itsensä kehittäminen ja oppiminen ovat en-
sisijaisesti jokaisen omalla vastuulla. Organisaatio voi vain luoda oppimisedel-
lytyksiä, tukea oppimista ja tarjota tarvittavia mahdollisuuksia (Taulukko 3). 
Henkilöstön kehittämiskeinoja on runsaasti, eivätkä ne yleensä riipu henkilös-
tön sijaintipaikasta, peruskoulutustasosta tai taloudellisesta asemasta. Samal-
la kun vastuu itsensä kehittämisestä ja oman ammattitaidon ylläpitämisestä on 
ensisijaisesti siirtynyt henkilölle itselleen, myös yhteiskunta on panostanut 
voimakkaasti erilaisen koulutuksen ja itsensä kehittämisen tarjontaan. 
  
Taulukko 3. Työssä oppiminen ja kehittäminen, mukailtu (Kauhanen 2012, 154.) 
 
 
3.4.2 Osaamisen kehittämistoimenpiteiden arviointi 
 
Hätösen (2011, 61) mielestä arviointi on yksi tärkeistä kehittämisen ja päätök-
senteon välineistä. Henkilöstön osaamisen kehittämisen tueksi tarvitaan erityi-
sesti sen arviointia, miten opittuja asioita saadaan käytäntöön. Henkilöstön 
Vastuua l ueet  ja  -tehtävät Dia logi  ja  vuorova i kutus Työkierto Os a ami s ka rtoi tuks et Tutus tumis käynni t
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kehittämisen, kehittämisohjelmien ja koulutuksen arviointiin on vuosikymmeni-
en aikana kehitetty useita viitekehyksiä. Oppimista ja toiminnan muuttumista 
arvioidaan yleensä kehittämisen aikana ja niiden tuloksia sekä vaikutuksia 
pääasiassa kehittämisen jälkeen. 
Hätösen mukaan (2011, 62) kehittämisen arviointi tulisi suunnitella ja toteuttaa 
siten, että siitä olisi mahdollisimman suuri hyöty sekä kehittämistä suunnittele-
ville, järjestäville ja toteuttaville tahoille että kehittämiseen osallistuville. Arvi-
ointituloksia hyödynnettäisiin jo kehittämisen aikana eikä vasta seuraavan to-
teutuksen yhteydessä. Puhutaan ns. sisäänrakennetusta arvioinnista. Tällöin 
arviointi ei olisi irrallaan kehittämistoimesta vaan osa sitä. Kehittämisen arvi-
oinnin yksi perusvaatimus on arvioinnin avoimuus. Eri osapuolten on tärkeää 
tietää, miten arviointia toteutetaan osana kehittämistä. 
Ranki (1999, 48) tarkastelee osaamisen kehittämistoimien arviointia tasoajat-
telulla. Tarkastelutavan ratkaisee se, mihin osaamisen arviointia käytetään. 
Jos sitä käytetään strategiasuunnittelussa, on luonnollista tarkastella arviointia 
organisaatiotasolla. Jos se tehdään henkilökohtaisen kehittymisen näkökul-
masta, se kannattaa tehdä suhteessa työtehtävien asettamiin vaatimuksiin. 
Rangin (1999, 48–49) mielestä mittaamisella tehdään asioita näkyviksi ja saa-
daan tietoa, jota muuten voi olla vaikea havaita tai ymmärtää. Mittaamisella 
pyritään tosiasioihin perustuvaan tietoon osaamisen tilasta ja kehittymisen 
suunnasta. Tavoitteena on suunnan näyttäminen kehittämiselle ja toimenpiteil-
le. Samalla arvioinnilla osoitetaan jonkin asian tärkeyttä ja näin voidaan suun-
nata panostusta ja oppimista. Mittaamalla saadaan myös palautetta toimenpi-
teiden onnistumisesta. Parhaimmillaan henkilöstö kokee mittarit kehittämisen 
työkaluina mutta tämä edellyttää kuitenkin avoimuutta, sillä kaikkien on tiedet-
tävä mitä ja miksi mitataan ja arvioidaan.  
Kauhanen (2012, 102–103) kirjoittaa suorituksen arviointijärjestelmistä, joita 
on hyvin monenlaisia. Se, millaista järjestelmää käytetään, riippuu mitä henki-
löryhmää arvioidaan ja miten järjestelmällisesti arviointi halutaan tehdä. Arvi-
oinnissa on yleensä tärkeää, että arviointikriteerit ovat selvillä ja että ne ovat 
myös arvioitavan tiedossa, olivatpa kriteerit sitten määrällisiä tai laadullisia. 
Arvioinnissa on keskeistä kiinnittää huomiota mittaamisen luotettavuuteen ja 
toistettavuuteen.  
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Viitalan (2013, 204–205) mukaan kehittämistoimien arvioinnin ohuus on ylei-
nen kompastuskivi henkilöstön kehittämisessä. Tuloksia mitataan ja arvioi-
daan harvoin ja jos arvioita tehdään, se on helposti pinnallista ja lähinnä tyyty-
väisyyttä mittaavaa arviointia. Arviointi kattaa parhaimmillaan kehittämispro-
sessin kaikki vaiheet eli se kohdistuu suunnitteluun, toteutukseen sekä tulok-
siin. Tuloksia pitää arvioida myös useammalla tasolla: yksilöiden tietojen ja 
asenteiden muutosta sekä muutosten vaikutuksia työkäyttäytymiseen ja orga-
nisaatioon. 
Hätösen (2011,61) mielestä arviointiin on kehitetty lukuisia malleja ja viiteke-
hyksiä, kun taas Viitalan (2013, 205) mukaan kehittämistoimenpiteiden koko-
naisvaltaiseen arviointiin on tarjolla joitain malleja ja viitekehyksiä. Yksi niistä 
on Brinkenhofin (1991) kehittämä kuuden arviointivaiheen malli, jossa arviointi 
kohdistuu kaikkiin kehittämisprosessin vaiheisiin. Ensimmäisessä vaiheessa 
tarkastellaan prosessia jolla tarpeet määriteltiin, arvioidaan tietojen keruun 
laajuutta ja keruumenetelmiä sekä osallistumisen laajuutta. Toisessa vaihees-
sa käsitellään suunnitteluprosessi ja tuotoksena syntynyt suunnitelma. Ketkä 
osallistuivat suunnitteluun ja mitä asioita suunnitelma otti huomioon. Kolmas 
vaihe on toteutuksen arviointi siitä mitä tapahtui ja miten osallistuttiin sekä py-
syttiinkö aikataulussa. Neljäs vaihe tulosten arviointi liittyy edelliseen vaihee-
seen eli mitä saatiin aikaan. Arvioinnissa keskitytään heti hankkeen aikana tai 
sen jälkeen mitattaviin asioihin. Siinä selvitetään esimerkiksi osallistujien 
asenteiden muutosta tai aikaansaatujen tuotosten laatua ja määrää. Viides 
vaihe on pitemmän aikavälin arviointia jossa seurataan toiminnan kehittymistä 
hankkeen jälkeen suhteessa tavoitteisiin. Viimeinen arvioinnin osa-alue on ko-
ko hankkeen hyödyllisyyden arviointi. Verrataan uhrattuja hankkeeseen uhrat-
tuja panoksia ja saatuja hyötyjä koko organisaation kannalta. 
Vastaavaan tulokseen päätyy myös Hätönen (2011, 67–68) kirjassaan. Tulos-
ten ja vaikutusten arvioinnissa selvitetään, millaisia vaikutuksia kehittämisellä 
on ollut organisaation toimintaan ja miten organisaatio on hyötynyt kehittämi-
sestä. Kehittämisen tuloksellisuuden arviointi on kokonaisvaltaista päämäärien 
saavuttamisen ja resurssien käytön arviointia. Kehittämisen tuloksellisuudessa 
voidaan erottaa kolme näkökulmaa: vaikuttavuus, taloudellisuus ja tehokkuus. 
Paine arvioida ja mitata kehittämisen vaikuttavuutta kokonaisvaltaisesti on li-
sääntynyt. Arviointi kiinnostaa erityisesti organisaation johtoa, jonka tarpeisiin 
arviointi antaa tietoa ja palautetta. Halutaan tietää, miten tarkoituksenmukaisia 
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henkilöstön kehittämisratkaisut ovat olleet ja tuottaako kehittäminen lisäarvoa 
organisaatiolle. Tulosten ja vaikutusten arviointitieto tuotetaan kehittämisen ja 
päätöksenteon tarpeisiin. Arviointitieto voi olla määrällistä eli numeroihin pe-
rustuvaa tai laadullista, esimerkiksi eri osapuolten käsityksiin perustuvaa. 
Kauhanen (2012, 159) mainitsee johdon vaativan, että kehittämistoiminta tu-
kee organisaation strategiaa. Asia tulee voida myös mitata. Henkilöstön kehit-
tämistoiminnan tuloksia voidaan periaatteessa mitata viidellä eri tasolla: reak-
tioiden, oppimisen, soveltamisen, operatiivisten tulosten ja vaikutusten eli or-
ganisaation menestymisen tasolla (Taulukko 4). 
 
Taulukko 4. Henkilöstön kehittämisen tulosten arviointi (Kauhanen 2012, 10.–11. painos) 
 
 
4 OSAAMISKARTOITUS KYSELYTUTKIMUKSENA 
 
Tutkimustyön tavoitteena on selvittää Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksen pe-
lastustoimiston palomestarin ja paloesimiehen päivittäisessä johtamistyössä 
tarvittavan osaamisen taso, osaamisen ylläpito ja osaamisen kehittäminen. 
Kehittämistoimien saattamiseksi käytäntöön tulee nykytilasta nouseva tarve 
tunnistaa. Tutkimuksesta saatujen tulosten perusteella saadaan käsitys päivit-
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täisjohtamisen osaamisen tasosta. Tulevalle osaamiselle määritellään hyväk-
syttävä taso yhdessä pelastuslinjan päällikön kanssa. 
Tämä tutkimus keskittyy päivittäisjohtamisen tarpeisiin eikä tässä tutkimuk-
sessa käsitellä operatiivista tilannejohtamista, joka on pelastustoimen ydin-
osaamisaluetta. Operatiivisen johtamisen osaamisesta on tehty useita tutki-
muksia ammattikorkeakoulutasolla, muun muassa Keski-Pohjanmaan ammat-
tikorkeakoulussa. Pekka Kankaanpään tutkimus (2012) Jokilaaksojen pelas-
tuslaitokselle: Päällystön osaamiskartat ja osaamisprofiilit, jossa tutkitaan 
päällystön ammatillista osaamista.  Savonia- ammattikorkeakoulussa Anssi 
Kuhlmannin tutkimus (2012): Palotarkastajan osaamisvaatimukset - osaamis-
kartoituksen laadinta, jossa tutkittiin palotarkastajan osaamisvaatimuksia. 
Marko Kotasen (2013) tutkimus: Pohjois-Savon pelastuslaitoksen osaamiskar-
toitus 2012 ja Tommi Luhtaniemen tutkimus on (2015): Miten maanalaisen pe-
lastustoiminnan osaamista tulisi johtaa Keski-Uudenmaan pelastuslaitokses-
sa. 
     
4.1 Tutkimuksen tavoitteet  
 
Tutkimus on määrällinen eli kvantitatiivinen tutkimus. Kvantitatiivisessa tutki-
muksessa keskeisiä asioita ovat muun muassa tutkittavien henkilöiden valinta, 
aiemmat teoriat sekä aineiston saattaminen tilastollisesti käsiteltävään muo-
toon. (Hirsjärvi & Remes & Sajavaara 2004, 131). Heikkilän (2014, 15) mu-
kaan kvantitatiivista tutkimusta voidaan nimittää myös tilastolliseksi tutkimuk-
seksi. Sen avulla selvitetään lukumääriin tai prosenttiosuuksiin liittyviä kysy-
myksiä. Se edellyttää riittävän suurta ja edustavaa otosta. Aineiston keruussa 
käytetään yleensä tutkimuslomakkeita valmiine vastausvaihtoehtoineen. Asioi-
ta kuvataan numeeristen suureiden avulla ja tuloksia voidaan havainnollistaa 
taulukoin tai kuvin. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla saadaan yleensä kartoi-
tettua olemassa oleva tilanne, mutta ei pystytä riittävästi selvittämään asioiden 
syytä.  
Tutkimuksen perusjoukko on se tutkimuksen kohteena oleva joukko, josta tie-
toa halutaan. Tutkimus voi olla joko kokonaistutkimus, jolloin koko perusjouk-
ko tutkitaan, tai osatutkimus eli otantatutkimus, jolloin vain tietty perusjoukon 
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osajoukko tutkitaan (Heikkilä 2014, 12–13). Tämä tutkimus toteutetaan koko-
naistutkimuksena, jossa vastaajina on koko perusjoukko, pelastustoimiston vi-
rassa olevat palomestarit ja paloesimiehet, joka on suuruudeltaan 46 henkeä. 
Suunnitelmallista kyselytutkimusta nimitetään survey- tutkimukseksi. Se on 
tehokas tapa kerätä tietoa silloin, kun tutkittavia on paljon. Survey- tutkimuk-
sen aineisto kerätään tutkimuslomaketta käyttäen. (Heikkilä 2014, 17.) 
Kyselytutkimus lähetettiin sähköpostin välityksellä 46 henkilölle ja vastauksia 
saatiin 45 kappaletta, joten vastausprosentiksi tuli 98 %, jonka mukaan tutki-
musta voidaan pitää luotettavana.  
Vallin (2015, 42) mukaan kysymysten tekemisessä tulee olla huolellinen, sillä 
ne ovat perusta tutkimuksen onnistumiselle. Kysymysten muoto aiheuttaa tut-
kimustuloksiin eniten virheitä. Kun vastaaja ei ajattele samalla tavalla kuin tut-
kija, tarkoittaa se tulosten vääristymistä. Tämä on huomioitava erityisesti tut-
kimuksissa, joissa vastaaja ei voi tarkentaa kysymysten merkitystä, kuten 
esimerkiksi kyselylomaketutkimuksessa. Kysymysten tulee olla yksiselitteisiä 
ja niistä täytyy poistaa väärinymmärryksen mahdollisuus. Lomakkeen pitäisi 
pystyä kommunikoimaan vastaajan kanssa, joten rakenteen loogisuus on mie-
tittävä perusjoukon lähtökohdista käsin. 
Valli (2015, 43) jatkaa, että lomakkeen laadinnassa tulee kiinnittää huomiota 
sen pituuteen ja kysymysten määrään. Nämä asiat tulee sitoa tutkimuskoh-
teeseen. Kohderyhmän ja aiheen mukaan usein jo viisi sivua on maksimipi-
tuus. Laadinnassa tulee lisäksi kiinnittää huomiota lomakkeen selkeyteen ja 
ulkoiseen muotoon. Myös kysymysten loogiseen etenemiseen ja vastausoh-
jeiden selkeyteen kannattaa paneutua.  
Kyselylomake tehtiin Webropol- ohjelmalla jaotettuna kahteen osa-alueeseen. 
Perustietoja haettiin seitsemällä taustakysymyksellä ja 11 kysymyksellä päivit-
täisestä johtamistyöstä. Päivittäisen johtamisen kysymykset kartoitettiin 3 - 13 
arvioitavalla alakohdalla. Arviointi suoritettiin viisiportaisella Likert- asteikolla 0 
– 4. Kysymyksiä tehdessä ja lomakkeen edetessä testautin ohjelmaa useita 
kertoja kollegoillani. Pyrin saamaan lomakkeesta mahdollisimman tiiviin ja 
helppolukuisen. Ammatin osaamisen moninaisuus johti kuitenkin useisiin arvi-
oitaviin kohtiin.    
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4.2 Tutkimuksen luotettavuus 
 
Vehkalahden (2014, 40.) mukaan mittauksen luotettavuuteen ja laatuun vai-
kuttavat sisällölliset, tilastolliset, kulttuurilliset, kielelliset sekä tekniset seikat. 
Tutkimuksessa pyritään välttämään virheiden syntymistä, mutta silti tulosten 
luotettavuus ja pätevyys vaihtelevat. Tämän vuoksi kaikissa tutkimuksissa py-
ritään arvioimaan tehdyn tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen luotetta-
vuuden arvioinnissa voidaan käyttää monia erilaisia mittaus- ja tutkimustapoja. 
(Hirsjärvi & Remes & Sajavaara 2004, 216.)  
Validius tarkoittaa karkeasti ottaen systemaattisen virheen puuttumista. Vali-
dilla mittarilla suoritetut mittaukset ovat keskimäärin oikeita. Tutkimuslomak-
keen kysymysten tulee mitata oikeita asioita yksiselitteisesti, ja niiden tulee 
kattaa koko tutkimusongelma. Osaltaan myös perusjoukon tarkka määrittely 
sekä edustavan otoksen saaminen ja korkea vastausprosentti auttavat validin 
tutkimuksen toteutumista. (Heikkilä 2014, 27.) 
Hirsjärvi, Remes & Sajavaaran (2004, 216.) mukaan validius tarkoittaa mittarin 
ja tutkimusmenetelmän kykyä mitata juuri sitä, mitä on tarkoituskin mitata. Mit-
tarit ja menetelmät eivät aina vastaa sitä todellisuutta, jota tutkijat kuvittelee 
tutkivansa.  
Vastaavasti tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta. 
Mittauksen tai tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa siis kykyä antaa ei- sattu-
manvaraisia tuloksia. (Hirsjärvi ym. 2004, 216.) 
Heikkilän (2014, 28.) mukaan reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten tarkkuutta. 
Tutkimuksen tulokset eivät saa olla sattumanvaraisia. Tulokset ovat sattu-
manvaraisia otoskoon ollessa kovin pieni. Varsinkin kyselytutkimuksessa kan-
nattaa huomioida joskus suureksi nouseva poistuma eli kato, jolla tarkoitetaan 
lomakkeen palauttamatta jättäneiden määrää. Luotettavien tulosten saami-
seksi on myös varmistettava, että otos edustaa koko tutkittavaa perusjoukkoa.  
Jokaiseen tutkimukseen liittyy usein tutkijan subjektiivisia valintoja tutkimus-
menetelmästä, kysymysten muotoilusta, analysointimenetelmistä ja raportoin-
titavasta. Tämän lisäksi voi sattua tahattomia virheitä tutkimusta tehdessä. 
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Kaikesta huolimatta tutkimuksen tulokset eivät saa riippua tutkijasta. (Heikkilä 
2014, 28.) 
Heikkilä (2014, 29.) mainitsee, että tietoa kerättäessä tulee tutkittavalle selvit-
tää tutkimuksen tarkoitus ja käyttötapa. Tutkimusraportissa esitetään kaikki 
tärkeät tulokset sekä johtopäätökset. Käytetyt menetelmät ja epätarkkuusriskit 
kerrotaan sekä niiden vaikutus tulosten yleistettävyyteen. Tuloksia raportoita-
essa on huolehdittava, ettei kenenkään yksityisyyttä vaaranneta eli yksittäisiä 
vastaajia ei saa tuloksista tunnistaa. Tuloksia julkaistessa on lähtökohtana pi-
dettävä yksilöiden ja organisaation tietosuojaa. 
Tutkimuksen tulee olla hyödyllinen sekä käyttökelpoinen, mielellään jotakin 
uutta esiin tuova, relevantti. Tutkimuksen aiheen suuntautuessa tärkeiksi koe-
tuille ongelma-alueille on helpompi saada aikaan hyödyllinen tutkimus kuin 
vain harvoja koskettavaa aihetta. Tulosten hyödyllisyyteen vaikuttaa myös 
oleellisesti tutkimusmenetelmä. Erilaisilla aineiston keräämismenetelmillä 
saadaan samastakin aiheesta erityyppistä tietoa. Tutkimuslomakkeessa jokai-
sen kysymyksen tarpeellisuus tulee harkita tarkoin, jotta ei esitetä informaa-
tioarvoltaan turhia kysymyksiä. (Heikkilä 2014, 30.) 
Tutkimuksen luotettavuutta vahvisti perusjoukon (n=46) koko ja vastauspro-
sentti 97,8 %, joka on erittäin hyvä tulos määrälliselle tutkimukselle. Tulokseen 
vaikutti myös osaltaan vastaamiseen annettu aika, joka oli kolme viikkoa. Ky-
selyn pystyi keskeyttämään tarvittaessa ja jatkamaan kyselyn mukana tullei-
den ohjeiden mukaan. Tutkimuskysymykset vastasivat tutkimusongelmaan 
hyvin. Päivittäisjohtamisen osaaminen ja sen ongelmakohdat selvisivät kyse-
lyllä. 
 
5 TUTKIMUSTULOKSET 
 
Tutkimustyö aloitettiin tammikuussa 2015 tutustumisella kirjallisuuteen ja ai-
emmin osaamiskartoitusiin tehtyihin opinnäytetöihin. Maaliskuussa lähestyin 
22 aluepelastuslaitosta (koko Suomi) kyselyllä (Liite 3), jossa kysyin mahdolli-
sista osaamiskartoitustoimenpiteistä pelastuslaitoksissa. Vastauksia tuli 13:sta 
pelastuslaitokselta (vastausprosentti 59 %). Jokilaaksojen pelastuslaitoksella 
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oli tehty opinnäytteenä Päällystön osaamiskartat ja osaamisprofiilit 2012 sekä 
Pohjois-Savon pelastuslaitoksella oli tehty 2012 Pohjois-Savon pelastuslaitok-
sen osaamiskartoitus Helsingin ja Länsi-Uudenmaan pelastuslaitoksissa oli 
tehty osaamiskartoitusta riskienhallinnan osaamisesta (palotarkastus). Muilla 
vastanneilla laitoksilla ei ollut tehty osaamiskartoituksia tai osaamiskartoituk-
set liittyivät operatiivisen johtamisen käytännön osaamiseen. 
Osaamiskartoituskyselyn lähtökohtana on kartoittaa Keski-Uudenmaan pelas-
tuslaitoksen pelastustoimiston paloesimiesten ja palomestareiden päivittäises-
sä johtamistyössä tarvittavan osaamisen taso, osaamisen ylläpito ja osaami-
sen kehittäminen. Tutkimus tehtiin henkilöstölle osoitetulla kvantitatiivisella ky-
selytutkimuksella.  
Tutkimuksen saate (Liite 1) ja kyselylomake (Liite 2) lähetettiin 5.10.2015. 
Saatteessa selvitettiin työn tarkoitus ja mihin aineistoa käytetään. Heikkilän 
mukaan (2014, 29) tietoa kerättäessä tulee tutkittavalle selvittää tutkimuksen 
tarkoitus ja käyttötapa. Kvantitatiivisen tutkimuksen empiirisen aineiston tie-
donkeruu toteutetaan Webropol- työkalulla, joka sisältää seitsemän perustieto-
jen kartoituskysymystä sekä yksitoista johtamiseen ja päivittäistoimintaan liit-
tyvää kysymystä. Kysymystyyppi perustuu 5-portaiseen Likert- asteikkoon, 
jossa vastaaja valitsee osaamisen tasonsa väittämän kysymykseen. Asteikko 
koostuu: 0= ei tarvittavaa osaamista, ei tarvetta, 1=välttävät tiedot, 2= tyydyt-
tävät tiedot, 3=hyvät tiedot, 4=erinomaiset tiedot. Kysymykset on valittu siten, 
että ne tuovat esille paloesimiesten ja palomestareiden osaamisen nykytilan. 
 
5.1 Kyselyyn liittyvät taustatiedot 
 
Tutkimuksessa kartoitettiin palomestareiden ja paloesimiesten taustatietoja, 
jotka olivat virka-asema, työkokemus, pelastusalan koulutus, pelastusalan joh-
tamiskoulutus ja muu johtamiskoulutus (viimeisin), muu suoritettu koulutus ja 
kielitaito. 
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Työkokemus nykyisessä virassa.
 
Palomestareista työkokemusta yli 15 vuotta oli 50 % ja 50 % oli myös yli 5 
vuotta. Paloesimiehillä yli 15 vuotta työkokemusta oli 51 %, yli 5 vuotta 37 % 
ja alle 5 vuotta 10 %. 
Yleissivistävän koulutuksen vastaajien jakauma oli seuraava: 
 
 
Pelastusalan koulutus jakautui seuraavasti: 
 
 
Palomestareista 20 % oli käynyt pelastusalan päällystön ammattikorkeakoulun 
ja 80 % päällystökoulutuksen (ennen vuotta 2001). Paloesimiehistä vuoden 
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kestävän alipäällystökoulutuksen oli saanut 78 %. Vanhempaa alempaa pääl-
lystökurssia oli käynyt 5 % vastaajista. Vastaavasti paloesimiehistä oli saanut 
joko päällystökoulutuksen tai AMK- tasoisen päällystökoulutuksen 17 %.  
Muita johtamisopintoja vastaajilla oli suoritettu 2000- luvulla: 
 
 
Tästä erikseen huomioituna johtamisen erityisammattitutkinto (JET), jonka oli 
suorittanut 20 % vastaajista ja pelastustoimen henkilöjohtamisen koulutusoh-
jelman (PEHKO) 6 % vastaajista. Nämä koulutukset ovat liittyneet monelta 
osin päivittäiseen asemapalveluosaamiseen. 
Vastaajista äidinkielenään suomea puhui 98 % ja 2 % ruotsia. Muuta kielitai-
toa kysyttiin vastaajilta seuraavasti:  
1= ymmärtää yleiskieltä ja pystyy kommunikoimaan yksinkertaisissa asioissa 
2= pystyy kommunikoimaan ammatillisissa perusasioissa suullisesti   
3= pystyy kommunikoimaan ammatillisissa perusasioissa sekä suullisesti että 
kirjallisesti  
4= ymmärtää hyvin puhetta, lukee ja kirjoittaa vaivatta tekstiä sekä pystyy 
keskustelemaan erilaisissa tilanteissa 
Tämän kysymyksen asettelussa tapahtui virhe. Asteikosta puuttui 0- taso eli ei 
tarvetta / osaamista ja kysymys oli jäänyt pakolliseksi, jolloin eteenpäin pääsy 
vaati vastattavaksi vähintään ykkösen. Tämä virhe korjattiin lomakkeeseen, 
mutta kysymyksen virhemarginaali oli suuri jo saatujen vastausten perusteella. 
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5.2  Päivittäisen johtamisen osaaminen 
 
Seuraavat kysymykset koskivat päivittäisen johtamistyön alateemoja. Kysy-
myksillä haluttiin saada vastaus hallintoon, toimintaa ohjaavista asiakirjoista, 
viranomaisyhteistyöstä, onnettomuuksien ehkäisyyn ja riskienhallintaan, va-
rautumiseen, työturvallisuuteen ja työhyvinvointiin, pelastustoimen tietoliiken-
neasioihin, tietotekniikkaan, kirjoittamiseen ja viestintään, kouluttamiseen ja 
esiintymiseen sekä tutkimukseen liittyvää osaamista ja hallintaa. Osaamisra-
porttiin on otettu vain ensisijaisia päivittäisjohtamisen osaamisen kehittämisai-
heita. Täydellinen taulukko osaamiskartoituksesta ja alateemoista ovat liit-
teessä 4. 
Hallintoasioiden päivittäistoiminnoista kysyttiin 12 erillistä osa-aluetta seuraa-
valla kysymyksellä:  
Onko sinulla riittävää osaamista seuraavista hallintoon liittyvistä asioista?  
Arvioi yhtä asiaa kerrallaan asteikolla 0-4. (0= ei tarvittavaa osaamista, ei tarvetta, 1=välttävät tiedot, 2= tyydyttävät 
tiedot, 3=hyvät tiedot, 4=erinomaiset tiedot)  
Henkilöstöhallinto (HR) 
 
Henkilöstöhallinnon osaamisen suhteen koettiin hallintaa välttävänä tai tyydyt-
tävänä palomestareista 20 % ja paloesimiehistä 54 %. Henkilöstöhallinnon 
työtehtävät liittyvät pääsääntöisesti työvuorosuunnitteluun, lomien suunnitte-
luun, poissaolojen kirjaamiseen ja vuoronvaihtojen hyväksyntään.  
Kehityskeskustelut 
 
Puolet (50 %) palomestareista kokivat kehityskeskustelujen johtamisen tyydyt-
tävänä tai välttävänä, kun paloesimiehillä vastaava prosentti oli 29 %. Kehi-
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tyskeskustelut tulee pitää kaikkien kanssa vähintään kerran vuodessa joko yk-
silökeskusteluna tai ryhmäkeskusteluna (aseman työvuoro). 
Perehdyttäminen 
 
Perehdyttämisen koki palomestareista välttäväksi tai tyydyttäväksi 30 % ja pa-
loesimiehistä 37 % ja lisäksi yhdellä esimiehistä ei ollut perehdytykseen riittä-
vää osaamista. Perehdytys kuuluu olennaisena osana asemapalveluun, kun 
rekrytoidaan uusia henkilöitä tai siirtoja asemalta toiselle. Aseman rutiinit ja 
toiminta perehdytetään tulokkaalle. 
Osaamisen hallinta 
 
Osaamisen hallinta koettiin välttäväksi tai tyydyttäväksi palomestareista 50 % 
ja paloesimiehistä 37 %. Osaamisen hallintaan kuuluu laitoksen ja aseman 
osaamisalueiden kehittäminen, uudistaminen ja uuden osaamisen hankinta.  
Johtaminen ja sen teoriat 
 
Erilaiset johtamisteoriat ja johtamismallit ovat suhteellisen hyvin hallinnassa. 
Palomestareista 10 % (yksi henkilö) koki johtamisen tyydyttävänä ja paloesi-
miehistä 31 %. Painottuminen hyvään ja erinomaiseen johtamiseen tulee ti-
lannepaikkajohtamisen osaamisesta, koska se on ydinosaamista. Tulokseen 
vaikuttaa myös päällystö- ja alipäällystökoulutuksessa annettava monipuoli-
nen johtamiskoulutus. 
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Toimintaa ohjaavista asiakirjoista kysyttiin 10 erillistä osa-aluetta seuraavalla 
kysymyksellä:  
Onko sinulla riittävästi tietoa seuraavista toimintaamme ohjaavista asiakirjois-
ta? 
Pelastuslaki 
 
2011 uudistunut pelastuslaki (371/2011) tunnistetaan suhteellisen hyvin oh-
jaavaksi asiakirjaksi. 30 % palomestareista ja 46 % paloesimiehistä pelastus-
lain tuntemus välttävä tai tyydyttävä. 
Johtosääntö 
 
Laitoksen toimintaa ohjaava johtosääntö (KUP johtosääntö 12.4.2011) tunnis-
tetaan huonosti. Palomestareista 50 % tunnistaminen tyydyttävällä tasolla ja 
paloesimiehistä 69 % tunnisti johtosäännön välttävällä tai tyydyttävällä tasolla. 
Toimintasääntö 
 
Toinen toimintaa ohjaava asiakirja toimintasääntö (KUP toimintasääntö 
1.9.2015) tunnistetaan yhtä huonosti kuin johtosääntö. Palomestareista 50 % 
tunnistaminen tyydyttävää ja paloesimiehistä tunnisti 69 % toimintasäännön 
välttävästi tai tyydyttävästi. 
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Palvelutasopäätös 
 
Palvelutasopäätös tehdään neljäksi vuodeksi kerrallaan. Nykyinen palvelu-
tasopäätös päättyy 2016. Palvelutasopäätös on pelastuslain perusteella laa-
dittava asiakirja, joka vahvistetaan alueellisen pelastustoimen monijäsenises-
sä johtokunnassa. Palvelutasopäätöksellä kuvataan alueen pelastustoimen 
vähimmäispalvelutaso (Palvelutasopäätös 2013–2016, 4). Palomestareista ja 
paloesimiehistä 60 % tunnisti asiakirjan välttävästi tai tyydyttävästi. Yksi pa-
loesimies ei tunnistanut asiakirjaa lainkaan.  
Valvontasuunnitelma 
 
Pelastuslaitoksen on laadittava valvontasuunnitelma valvontatehtävän toteut-
tamisesta. Valvonnan on perustuttava riskien arviointiin, ja sen tulee olla laa-
dukasta, säännöllistä ja tehokasta (Valvontasuunnitelma 2015, 2). Valvonta-
suunnitelman tunnistaminen on palomestareilla välttävää tai heikkoa 60 % ja 
paloesimiehillä 74 %. 8 % esimiehistä ei tunnistanut valvontasuunnitelmaa 
lainkaan ohjaavaksi asiakirjaksi. 
 
Viranomaisyhteistyöstä kysyttiin 10 erillistä osa-aluetta seuraavalla kysymyk-
sellä: 
Onko sinulla riittävää osaamista / tietoa seuraavista viranomaisyhteistyöhön 
liittyvistä käytänteistä? Mm. tarkoituksenmukainen viranomainen, yhteydenpi-
to, toimivaltasuhteet. 
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Poliisi 
 
Yhteistyö poliisiorganisaation kanssa tunnistettiin hyvin. Vain 10 % palomesta-
reista ja 34 % paloesimiehistä tunnistivat yhteistyökäytänteet tyydyttäväksi ja 
6 % paloesimiehistä välttäväksi. 
Terveysviranomaiset 
 
Viranomaiskäytänteet terveysviranomaisten kanssa kokivat tyydyttäväksi 10 
% palomestareista ja 40 % paloesimiehistä. Välttäväksi käytänteiden tuntemi-
sen koki 20 % paloesimiehistä. 
Ympäristöviranomaiset 
 
Yhteistyökäytänteet ympäristöviranomaisten kanssa kokivat tyydyttäväksi 40 
% palomestareista ja 67 % paloesimiehistä sekä 11 % paloesimiehistä koki 
välttäviksi. 
Trafi 
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Trafin (liikennevirasto) yhteistyökäytänteet koettiin seuraavasti. Palomestarit 
tyydyttävästi 20 % ja välttävästi 10 %. Paloesimiehistä vastaavasti 54 % tyy-
dyttävästi ja välttävästi 30 %. 
AVI (aluehallintoviranomainen) 
 
Aluehallintoviranomaisen kanssa yhteistyökäytänteiden tunnistaminen oli pa-
lomestareilla 10 % tyydyttävästi ja 10 % välttävästi. Vastaavasti paloesimiehet 
tunnistivat 46 % tyydyttävästi, 43 % välttävästi ja tunnistamista ei tapahtunut 6 
%. 
 
Onnettomuuksien ehkäisyyn ja riskienhallintaan kysyttiin 13 erillistä osa-
aluetta seuraavalla kysymyksellä: 
Onko sinulla riittävää osaamista seuraavista onnettomuuksien ehkäisyyn ja 
riskienhallintaan liittyvistä asioista?  
Valvontatoiminta 
 
Valvontaa (palotarkastukset) suoritetaan myös palomestareiden ja pa-
loesimiesten toimesta, josta on määrittelyt valvontasuunnitelmassa. Palomes-
tareista 50 % ja paloesimiehistä 57 % osaaminen oli tyydyttävällä tasolla. 14 
% paloesimiehistä osaaminen oli välttävällä tasolla. 
Turvallisuusviestintä 
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Turvallisuusviestinnän osaamien palomestareiden kohdalla tyydyttävää 30 % 
ja paloesimiehillä vastaavasti 57 %, sekä paloesimiehillä osaaminen välttävää 
20 %. 
Rakenteellinen paloturvallisuus 
 
Rakenteellisen palonehkäisyn osaaminen oli tyydyttävää 20 % palomestareilla 
ja paloesimiehillä 51 %. Välttäväksi osaamisen koki 10 % palomestareista ja 
14 % paloesimiehistä. 
Yleisötilaisuuksien turvallisuus 
 
Yleisötilaisuuksien turvallisuuskäytänteiden osaamisen tunnistamien oli tyydyt-
tävää 46 % paloesimiehistä ja välttävää 26 %. Palomestareiden osaaminen 
käytänteistä oli hyvällä ja erinomaisella tasolla.  
Palontutkinnan menetelmät 
 
Palontutkinnan osaaminen koettiin palomestareiden kohdalla 10 % tyydyttä-
väksi ja paloesimiesten kohdalla 46 % ja välttäväksi paloesimiehistä asian 
osaamisen kokivat 26 %. 
 
Varautumisesta kysyttiin 5 erillistä osa-aluetta seuraavalla kysymyksellä: 
Onko sinulla riittävää osaamista seuraavista varautumisen ja väestönsuoje-
luun liittyvistä asioista?  
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Poikkeuksellisista sääoloista, perusinfran häiriöistä ja muista laajavaikutteisista ja pitkäkestoi-
sista häiriötilanteista 
 
Varautumisesta on laitokselle tehty valmiussuunnitelma, jossa käsitellään 
normaaliolojen häiriötilanteita (johtaminen yms.). Osaamisen tunnistamien oli 
tyydyttävää 30 % palomestareista ja 49 % paloesimiehistä. Välttävänä osaa-
misen koki paloesimiehistä 26 % ja osaamista ei tunnistettu 6 %. 
Väestönsuojelusta ja poikkeusolojen toiminnasta 
 
Väestönsuojelusta ja poikkeusolojen toiminnasta osaamien oli tyydyttävää 60 
% palomestareilla ja 57 % paloesimiehistä, välttävää osaaminen oli palomes-
tareilla 20 % ja paloesimiehillä 29 % sekä ei tunnistettua osaamista asiaan 6 
%. 
Väestösuojista ja muista poikkeusoloihin tarkoitetuista tiloista 
 
Poikkeusolojen tiloista mm. väestönsuojat osaaminen oli palomestareilla tyy-
dyttävää 70 % ja välttävää 10 %. Paloesimiehillä osaaminen tyydyttävää 51 
%, välttävää 34 % ja osaamista ei tunnistettu 6 %. 
 
Työturvallisuudesta ja työhyvinvoinnista kysyttiin 8 erillistä osa-aluetta seuraa-
valla kysymyksellä: 
Onko sinulla riittävää osaamista seuraavista työturvallisuuteen ja työhyvin-
vointiin liittyvistä asioista?  
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Väkivallan kohtaaminen 
 
Väkivallan kohtaamisen osaaminen koettiin palomestareilla 20 % tyydyttäväksi 
ja 43 % paloesimiehistä koki osaamisensa tyydyttäväksi. 
Työterveystoiminnat 
 
Työterveysasioiden osaamien oli palomestareilla tyydyttävällä tasolla 10 % ja 
paloesimiehillä osaaminen asiasta oli tyydyttävää 11 % ja välttävää 3 %. 
Debriefing 
 
Debriefing (jälkipuinti) asioiden osaamisen taso oli tyydyttävää palomestareilla 
20 % ja paloesimiehillä 40 % sekä paloesimiehistä osaamisen koki välttäväksi 
9 %.  
 
Pelastustoimen tietoliikenneasioista kysyttiin 11 erillistä osa-aluetta seuraaval-
la kysymyksellä: 
Onko sinulla riittävää osaamista seuraavista pelastustoimen tietoliikenneasi-
oista?  
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Virve (viranomaisradioverkko) 
 
Virve viranomaisverkon toiminnasta käytänteistä palomestareista koki tyydyt-
täväksi 10 % ja paloesimiehistä 20 %.  Pelastustoimi käyttää päivittäin radiolii-
kenneverkkoa. 
Peke (pelastustoimen kenttäjohtojärjestelmä) 
 
Pelastustoimen kenttäjohtojärjestelmän käytön osaamisen koki tyydyttäväksi 
20 % palomestareista ja 26 % paloesimiehistä. Välttäväksi osaamisen koki 3 
%. Pelastustoimi käyttää päivittäin ohjelmaa. 
Merlot (palotarkastusohjelma) 
 
Palotarkastusohjelman käytön ja osaamisen koki tyydyttäväksi 50 % paloesi-
miehistä ja 49 % paloesimiehistä. Välttäväksi osaamisensa arvioi 14 % pa-
loesimiehistä. Ohjelma osaaminen liittyy oleellisesti valvontatoimiin. 
Pronto (pelastustoimen resurssi ja onnettomuustilasto) 
 
44 
 
Pronton käytön osaaminen oli vain paloesimiestasolla tyydyttävää 23 %, muu-
ten osaaminen tällä raportointityökalulla oli hyvää tai erinomaista. 
  
Käytettävään tietotekniikkaan liittyviä kysymyksiä 12 erilliseltä osa-alueelta 
seuraavalla kysymyksellä: 
Onko sinulla riittävää osaamista seuraavista tietotekniikkaan liittyvistä asiois-
ta? Arvioi yhtä asiaa kerrallaan asteikolla 0-4. (0= ei osaamista, ei tarvetta, 1=tuntee ohjelman perustoiminnot, mut-
ta tarvitsee ohjausta niiden käytössä, 2= hallitsee sujuvasti ohjelman toiminnot ja käyttää niitä itsenäisesti, 3=soveltaa 
ohjelmaa monipuolisesti ja osaa ohjata muita sen käytössä, 4=hallitsee ohjelman kattavasti, jakaa osaamistaan kou-
luttajana tai tukee toiminnan kehittämistä) 
 
Word- tekstinkäsittely 
 
Tekstinkäsittelyn hallinnan sujuvan osaamisen 20 % palomestareista ja 54 % 
paloesimiehistä. Käytönohjausta koki tarvitsevansa 11 % paloesimiehistä. 
PowerPoint- taidot 
 
PowerPointin käytön sujuvaksi arvioi 50 % palomestareista ja 49 % paloesi-
miehistä. Käytön ohjauksen tukemista tarvitsee 26 % paloesimiehistä ja 3 % ei 
ollut osaamista lainkaan. 
Outlook- sähköposti / kalenteri 
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Outlookin käytön osaamisen sujuvaksi arvioi 30 % palomestareista ja 40 % 
paloesimiehistä. Tukemista Outlookin käyttöön tarvitsee 10 % palomestareista 
ja 37 % paloesimiehistä. 
 
Kirjoittamiseen ja viestintään liittyviä kysymyksiä 8 erilliseltä osa-alueelta seu-
raavalla kysymyksellä: 
Onko sinulla riittävää osaamista seuraavista kirjoittamiseen ja viestintään liit-
tyvistä asioista? Arvioi yhtä asiaa kerrallaan asteikolla 0-4. (0= ei tarvittavaa osaamista, ei tarvetta, 
1=välttävät tiedot, 2= tyydyttävät tiedot, 3=hyvät tiedot, 4=erinomaiset tiedot) 
 
Raportointi 
 
Raportoinnissa tyydyttävää osaamista koki 30 % palomestareista ja 49 % pa-
loesimiehistä. Välttävät osaamisen taidot olivat 10 % palomestareista ja 11 % 
paloesimiehistä. Tarvittavaa osaamista raportoinnista ei kokenut 3 % paloesi-
miehistä. 
Lausunnot 
 
Lausuntojen kirjoittamiseen liittyvät osaamiset olivat palomestareilla tyydyttä-
vällä tasolla 40 % ja paloesimiehillä 51 %. Välttävällä tasolla oli palomestareil-
la 20 % ja paloesimiehillä 31 %. Osaamattomuutta koki esimiehistä 6 %.  
Suunnitelmien ja toimintaohjeiden laadinta 
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Suunnitelmien ja toimintaohjeiden laadinnassa tyydyttävää osaamista oli pa-
lomestareilla 50 % ja paloesimiehillä 51 %. 29 % paloesimiehistä taso oli vält-
tävä ja osaamista laadintaan ei ollut 6 %. 
Tiedotteiden laadinta 
 
Tiedotteiden laadinta noudattaa lähes samaa kaavaa edellisen kanssa. 40 % 
palomestareista tyydyttävällä tasolla ja paloesimiehistä 51 %. 29 % paloesi-
miehistä taso oli välttävä ja osaamista laadintaan ei ollut 6 %. 
Oppimateriaalin laadinta 
 
Oppimateriaalin laadinnan osaamista tyydyttävällä tasolla oli palomestareilla 
30 % ja paloesimiehillä 46 %. Paloesimiehistä välttävällä tasolla oli17 % ja 
osaamista oppimateriaalin laadintaan ei lainkaan 3 %. 
 
Kouluttamiseen ja esiintymiseen liittyviä kysymyksiä 6 erilliseltä osa-alueelta 
seuraavalla kysymyksellä: 
Onko sinulla asiantuntemusta seuraavista kouluttamiseen ja esiintymiseen liit-
tyvistä asioista?  
Luennointi 
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Luennoinnin osaamisen tason tyydyttäväksi arvioi palomestareista 30 % ja pa-
loesimiehistä 31 %. Välttäväksi osaamisen arvioi paloesimiehistä 11 % ja 
osaamista ei tunnistanut 6 %. 
Ryhmätöiden vetäminen 
 
Ryhmätöiden vetämisen tyydyttäväksi arvioi 50 % palomestareista ja paloesi-
miehistä 37 %. Välttäväksi tai ei osaamista arvioi paloesimiehistä 6 %. 
Projektien vetäminen 
 
Projektin johtamisen osaamisen tyydyttäväksi arvioi 40 % palomestareista ja 
37 % paloesimiehistä. 17 % paloesimiehistä arvioi projektin johtamisen välttä-
väksi ja osaamista ei tunnistanut 14 %. 
 
Tutkimukseen liittyviä kysymyksiä 3 erilliseltä osa-alueelta seuraavalla kysy-
myksellä: 
Onko sinulla asiantuntemusta seuraavista tutkimuksen tekemiseen liittyvistä 
asioista? Arviointiasteikko sama. 
Projektin hallinta 
 
Projekti hallinnan (kokonaishallinta) osaamisen koki tyydyttäväksi 30 % palo-
mestareista ja 17 % paloesimiehistä. Välttäväksi osaamisen koki 30 % palo-
mestareista ja 34 % paloesimiehistä. Projektin kokonaishallinnan osaamista ei 
ollut lainkaan 10 % palomestareista ja 37 % paloesimiehistä. 
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6 POHDINTA 
 
Osaamisen johtamisprosessi on jatkuvaa osaamisen kehittämistä, jotta orga-
nisaatio kykenee suoriutumaan tehtävästään. Sen liikkeelle paneva voima on 
organisaation visio, strategia ja tavoitteet (Sydänmaanlakka 2002, 122). Kes-
keisenä tekijänä tässä tehtävässä on nostaa henkilöstön osaaminen hyvälle 
tasolle koko organisaatiossa. Edellytyksenä on tunnistaa ja dokumentoida tar-
vittava osaaminen. Tulosten arviointitieto tuotetaan kehittämiseen ja päätök-
sentekoon. Tulosten ja vaikutusten arvioinnissa arviointitieto voi olla määrällis-
tä eli numeroihin perustuvaa tai laadullista eli eri osapuolten käsityksiin perus-
tuvaa (Hätönen 2011, 68). 
Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli tehdä osaamiskartoitus pelastustoimis-
tossa virassa oleville palomestareille ja paloesimiehille (n=46). Tutkimuksessa 
keskityttiin päivittäisessä asemapalvelussa esiin tuleviin osaamistarpeisiin. 
Tutkimuksesta jätettiin pois ydinosaamisalueen operatiivinen johtaminen. 
Tutkimusta varten kartoitettiin ensin koko maan pelastuslaitosten (22 kpl) 
mahdollisesti tehdyt osaamiskartoitukset. Kartoitukseen vastattiin 13:sta 
(59 %) pelastuslaitokselta. Osaamiskartoituksia oli tehty muutamassa laitok-
sessa liittyen johtamisen, riskienhallinnan tai koko henkilöstön osaamiseen. 
Tämän jälkeen aineiston tiedonkeruu tehtiin Webropol- ohjelmalla, joka sisälsi 
seitsemän taustatietoja kartoittavaa kysymystä ja yksitoista päivittäiseen joh-
tamiseen liittyvää kysymystä. Suunnitelmallinen kyselytutkimus eli survey- tut-
kimus on tehokas tapa kerätä tietoa, kun tutkittavia on paljon (Heikkilä 2014, 
17).  
Tutkimuksen luotettavuutta vahvisti perusjoukon (n=46) koko ja vastauspro-
sentti 97,8 %. Tulokseen vaikutti vastaamiseen annettu aika, joka oli kolme 
viikkoa, näin saatiin tavoitettua kaikki vuorotyössä olevat henkilöt. Tutkimus-
kysymykset vastasivat tutkimusongelmaan hyvin. Päivittäisjohtamisen osaa-
minen ja sen ongelmakohdat selvisivät kyselyllä. Taustakysymyksillä saatiin 
selville henkilöstön koulutustaustat; pelastusalan koulutukset, peruskoulutuk-
set sekä muu osaaminen. Kyselyn toisessa osassa kartoitettiin 11 kysymyk-
sellä muita päivittäisjohtamisen osaamisia. Nämä kysymykset sisälsivät kysy-
mykseen liittyen useampia alakohtia.  
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Osaamisen rajaksi kysymyksiin päätettiin hyvät tiedot (3). Jos tätä alempia tu-
loksia saadaan, niin tulokset käydään läpi kysymys- ja henkilötasolla, onko 
vastaajalla tarvetta osata kyseistä asiaa hyvien tietojen tasolla. Tutkimusra-
porttiin valittiin päivittäisjohtamisen kysymyksien vastauksista tiettyjä alakoh-
tia. Ne määriteltiin tässä tutkimuksessa akuuteiksi ja niitä kehitetään ensim-
mäiseksi, jotta osaaminen saataisiin hyvälle tasolle. 
Ensimmäiseksi hallintoon liittyvässä kysymyksessä kartoitettiin muun muassa 
henkilöstöhallintoon, kehityskeskusteluihin, perehdyttämiseen, osaamisen hal-
lintaan ja johtamisen teorioihin liittyvää osaamista. Vastausten perusteella 
voidaan todeta, että päivittäistoiminnassa tarvittavien työkalujen hallinta tarvit-
see selkeämpää ohjausta ja tarvittavaa koulutusta. Palomestareista 32 % ja 
paloesimiehistä 38 % koki osaamisensa hallintoasioissa välttäväksi tai tyydyt-
täväksi.  Samansuuntaisia tuloksia oli saanut myös Kotanen (2013) tutkimuk-
sessaan Pohjois-Savon pelastuslaitoksen osaamiskartoitus 2012. Tutkimuk-
sessa nousi myös henkilöstöhallinnalliset tehtävät jatkossa kehitettäviksi. Vas-
taavasti Kankaanpään (2012) tutkimuksessa Päällystön osaamiskartat ja 
osaamisprofiilit; Jokilaaksojen pelastuslaitos 2012, tulokset olivat ihmisten joh-
tamisen tavoiteprofiilissa 3,6, joka vastaa lähes erinomaisia taitoja. 
Pelastuslaitoksen toimintaa ohjaavien asiakirjojen hallinnan suhteen 2011 uu-
distunut pelastuslaki tunnistettiin parhaiten, vaikka prosentuaalisesti lain tun-
temus jäi 42 % välttävän tai tyydyttävän osaamisen tasolle. Kokonaisuudes-
saan ohjaavien asiakirjojen tuntemus jäi palomestareilla välttävään tai tyydyt-
tävään 45 % ja paloesimiehistä 64 %. Paloesimiehistä 8 % ei tuntenut valvon-
tasuunnitelmaa lainkaan ohjaavaksi asiakirjaksi. Saatua tulosta voidaan pitää 
erittäin huonona strategian onnistumisen suhteen. Valitut asiakirjat ohjaavat 
suoraan käytännön työtä. Asiakirjojen omaksuttaminen toimintaa ohjaaviksi 
asiakirjoiksi vaatii aiempaa suurempaa panostusta laitoksen johdolta, jotta 
asiakirjat jalkautuisivat ja niiden tarkoitus ymmärrettäisiin. Aikaisemmissa tut-
kimuksissa vastaavaa osaamiskartoitusta toimintaa ohjaavista asiakirjoista 
löytyy Kankaanpään (2012) tutkimuksessa, jossa säädösten ja ohjeiden tun-
teminen oli saanut arvon 3.2, joka vastaa hyvää tuntemista. 
Kolmanneksi välitöntä kehittämistä tarvitsee kirjoittamisen ja viestinnän osa-
alue. Osa-alueessa kartoitettiin raportoinnin, lausuntojen annon, suunnitelmi-
en, toimintaohjeiden ja tiedotteiden laadinnan osaaminen. Tässä prosentuaa-
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lisesti hyvien tietojen tason alle jäi 44 % palomestareista ja jopa 78 % pa-
loesimiehistä. Tähän tulokseen vaikuttaa paljolti osaamiskartoituksen kohta 
tietotekniikkaan liittyvistä asioista, jossa tekstinkäsittely koettiin 74 % perusteil-
taan sujuvaksi (2), mutta ei osata soveltaa ohjelmaa sujuvasti ja monipuolises-
ti. Tämä osa-alue on päivittäinen työkalu palomestareiden ja paloesimiesten 
asemapalveluksessa. Lähes samaan lopputulokseen on tullut myös Kotanen 
(2012) tutkimuksessaan. Hän mainitsee tutkimustuloksissaan, että hallinto-
työskentelyssä vaaditaan laaja määrä erilaista osaamista ja esimiestyöskente-
lyssä tarvittavista ohjelmista ja työkaluista kaikki toimii tietokoneella. Niiden 
käyttöön ei juuri ole saatu koulutusta. 
 
6.1 Johtopäätökset ja kehittäminen 
Strategioiden ja visioiden jalkauttaminen henkilöstölle vaatii paljon työtä. Hen-
kilöstön on helpompi ymmärtää työnsä ja osaamisensa arvo, kun se ymmär-
tää, miten se linkittyy laitoksen strategiaan (Kuva 10.). Alamme on ollut jatku-
vassa muutoksessa jo useita vuosia, hallintoa on supistettu määrätietoisesti 
kustannuspaineiden takia, jolloin henkilöstöhallinnon ja päivittäisjohtamiseen 
kuuluvia tehtäviä on siirretty alemmille tasoille. Näitä johtamisen työvälineitä ja 
tehtäviä ei käsitellä pelastusalan hallinnon- tai johtamiskoulutuksessa johtuen 
alueiden järjestelmien erilaisuuksista. 
 
Kuva 10. Keski-Uudenmaan pelastuslaitoksen strategiset tavoitteet (TA2013, TS 2014–2016) 
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Osaaminen ja koulutuksen kehittämistoimet on esitetty laitoksen strategisessa 
tavoitteessa ja siinä yhtenä palvelustrategian osa-alueena osaamiskartoituk-
sen tekeminen ja tulosten hyödyntäminen sekä sisäisen koulutuksen kehittä-
minen.  
Sisäasiainministeriön pelastusosaston asetti tammikuussa 2013 pelastustoi-
men lisä- ja täydennyskoulutusjärjestelmän kehittämistä selvittävän työryh-
män. Työryhmän tavoitteena oli pelastustoimen lisä- ja täydennyskoulutustar-
jonnan kehittäminen. Raportissa otetaan kantaa myös pelastuslaitosten sisäi-
seen koulutukseen, josta todetaan työvuorojen koulutusmahdollisuuksien ole-
van rajallisia. Sisäisen koulutuksen tarkoituksena on ammattitaidon ylläpitämi-
nen sekä sisäasiainministeriön ohjeen mukaisten pakollisten koulutusten ja 
harjoitusten toteuttaminen. Muihin tarpeellisiin koulutuksiin ei raportin mukaan 
koettu jäävän aikaa. Ehdotuksena on, että sisäisen koulutuksen vuosisuunni-
telmaan voidaan sisällyttää erikoistumiskoulutusta. Koulutukseen on panostet-
tava riittävillä resursseilla ja sille on annettava kunnolliset puitteet. (Sisä-
asianministeriön julkaisu 4/2014, 16.) 
Osaamiskartoituksen perusteella tarpeita sisäiseen koulutukseen löytyy. Ra-
joittavana tekijänä on vuorossa olevien henkilöiden työaika, joka on 24 / 7 läpi 
vuoden. Laitos on sitoutunut kolmeen pelastustoimiston koulutuspäivään, jol-
loin saadaan palomestarit ja paloesimiehet yhtä aikaa koulutettaviksi. Yleensä 
nämä koulutuspäivät ovat tiedonsiirtoa osastoista toisille sekä ajankohtaisia 
hallintoasioita ja näissä tilaisuuksissa uuden oppiminen jää väkisinkin taka-
alalle. 
Osaamisen kehittämisen näkökulmasta osaamiskartoituksen tulosten hyödyn-
täminen ja koulutus jää sähköisen koulutusalustan (Moodle) käyttöön. Van-
taan kaupunki on myös ottamassa omaa sähköistä koulutusalustaa käyttöön 
ja sen hyödyntäminen laitoksen tarpeisiin tulee selvittää. Tarvittaessa henki-
löstöhallinnon tehtävien koulutus voidaan suorittaa Vantaan järjestelmiä hyö-
dyntäen. 
Osaamiskartoituksen tulosten hyödyntäminen tulos- ja kehityskeskusteluissa 
on mahdollista. Jokaiselle vastanneista toimitetaan osaamisprofiili vastauksis-
ta. Näin pelastustoimiston TUKE- keskusteluissa voi palomestari tai pa-
loesimies ottaa kartoituksen yhdeksi pohjaksi tehdessään kehitys- ja koulut-
tautumissuunnitelmaa seuraaville vuosille. 
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Osaamiskartoitusta on tarkoitus käyttää tarkempaan tutkimukseen vuorojen ja 
alueiden suhteen. Kartoituksesta saadaan kriteereitä muuttamalla yksittäisen 
paloaseman tuloksia, yksittäisen vuoron tai alueen tuloksia tai sitä voidaan 
käyttää mestarikohtaisesti alueen tai oman vuoron tutkimiseen. Tällä tavoin 
saadaan tietoa mahdollisista vuorojen eroista tai alueiden eroista osaamisen 
suhteen. Näistä tiedoista on hyötyä osaamisen painopisteen suunnittelussa. 
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